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Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kepemimpinan transformasional dan 
semangat kerja dengan keterlibatan kerja karyawan. Metode penelitian adalah kuantitatif 
deskriptif. Populasi penelitian adalah pegawai Inspektorat Kabupaten Langkat yang berjumlah 
35 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah total sampling dikarenakan keterbatasan 
jumlah responden. Instrumen pengumpul data adalah skala gaya kepemimpinan 
transformasional, skala keterlibatan kerja, dan skala semangat kerja. Analisa data 
menggunakan teknik analisis regresi berganda.Hasil penelitian mengindikasikan bahwa tidak 
terdapat hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan semangat kerja 
dengan keterlibatan kerja pegawai Inspektorat Kabupaten Langkat. Adapun besarnya 
pengaruh kepemimpinan transformasional dan semangat kerja terhadap keterlibatan kerja 
hanya sebesar 11,9%. Hal ini berarti ada sebanyak 88,1% faktor lain yang mempengaruhi 
keterlibatan kerja pegawai namun tidak diteliti pada penelitian ini. Dari hasil penelitian 
diketahui bahwa subjek memiliki persepsi kepemimpinan transformasional yang tergolong 
tinggi, semangat kerja yang tergolong tinggi dan keterlibatan kerja yang tergolong sedang. 
 
Kata Kunci : kepemimpinan transformasional, semangat kerja, keterlibatan kerja 
 
Abstract 
This study aimed to determine the relationship of transformational leadership and morale with 
employee involvement. The research method was quantitative descriptive. The population of 
this study were employees of the Langkat Inspectorate that consisted of 35 people. The 
sampling technique used is total sampling due to the limited number of respondents. The data 
collector was the scales of transformational leadership style, employee morale, and employee 
involvement. The data were analyzed using multiple regression analysis techniques. The study 
results indicate that there was no significant relationship between leadership tarnsformasional 
and morale with employee involvement of Langkat Inspectorate. The magnitude of the effect of 
transformational leadership and morale to work involvement was only 11.9%. This meant that 
there were as many as 88.1% of other factors’ contribution that influence employee 
engagement but not examined in this study. The survey results also revealed that the subject 
had high perception of transformational leadership, high work morale, and moderate job 
involvement. 
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PENDAHULUAN 
Pegawai negeri sebagai unsur 
aparatur negara mempunyai peran dan 
kedudukan yang sangat penting d idalam 
rangka pelaksanaan tugas-tugas umum 
pemerintahan, pembangunan dan 
kemasyarakatan. Artinya, keberhasilan 
dalam penyelenggaraan  pemerintahan, 
pelaksanaan pembangunan dan pelayanan 
kepada masyarakat sangat ditentukan oleh 
kemampuan, kesungguhan, dan semangat 
kerja dari pegawai negeri. Hal ini sejalan 
dengan penjelasan umum alinea 1 Undang-
undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang 
Pokok-Pokok Kepegawaian sebagai berikut : 
“Sebagaimana terlihat sepanjang sejarah, 
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maka kedudukan dan peranan Pegawai 
Negeri adalah penting dan menentukan, 
karena pegawai negeri adalah unsur 
Aparatur Negara untuk menyelenggarakan 
pemerintahan dan pembangunan dalam 
rangka usaha mencapai tujuan Nasional”. 
Dengan demikian sudah jelas bahwa 
pemerintah merupakan tulang punggung 
bangsa dan negara dalam mencapai tujuan 
nasional. Namun kesemuanya itu tidak 
terlepas dari kepribadian pemerintah itu 
sendiri sebagai manusia individu. Menurut 
Thoha (2010), manusia adalah salah satu 
dimensi dalam organisasi yang amat penting 
dan merupakan salah satu faktor pendukung 
organisasi. Dari pernyataan ini menunjukkan 
bahwa sekalipun teknologi abad ini telah 
maju dengan pesatnya dan pekerjaan 
manusia sangat dipermudah dengan mesin, 
tetapi unsur manusia masih memegang 
peranan penting dan bahkan merupakan 
unsur utama dan paling menentukan dalam 
melaksanakan kegiatan-kegiatan di dalam 
organisasi.  
Untuk menyelesaikan permasalahan 
krisis kepercayaan dan tuntutan reformasi 
masyarakat sekarang ini, maka aparatur 
pemerintah harus mempunyai tingkat 
keterlibatan kerja yang tinggi di dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya sehingga tercapai suatu 
pemerintahan yang berwibawa dan bersih 
dari korupsi, kolusi dan nepotisme (KKN). 
Individu yang memiliki keterlibatan yang 
tinggi lebih mengidentifikasikan dirinya pada 
pekerjaannya dan menganggap pekerjaan 
sebagai hal yang sangat penting dalam 
kehidupannya. 
Hiriyappa (2009) mendefinisikan 
keterlibatan kerja sebagai tingkat sejauh 
mana individu mengidentifikasikan dirinya 
dengan pekerjaannya, secara aktif 
berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap 
performansi yang dilakukannya penting 
untuk keberhargaan dirinya. Tingkat 
keterlibatan kerja yang tinggi akan 
menurunkan tingkat ketidakhadiran dan 
pengunduran diri pegawai dalam suatu 
organisasi. Sedangkan tingkat keterlibatan 
kerja yang rendah akan meningkatkan 
ketidakhadiran dan angka pengunduran diri 
yang lebih tinggi dalam suatu organisasi. 
Patchen (2005) menyatakan bahwa 
seseorang yang nemiliki keterlibatan kerja 
yang tinggi akan menunjukkan perasaan 
solidaritas yang tinggi terhadap perusahaan 
dan mempunyai semangat kerja yang tinggi. 
Sementara itu, individu yang memiliki 
keterlibatan kerja yang rendah adalah 
individu yang memandang pekerjaan 
sebagai bagian yang tidak penting dalam 
hidupnya, memiliki rasa kurang bangga 
terhadap perusahaan, serta kurang 
berpartisipasi dan kurang puas dengan 
pekerjaannya. Dari pernyataan-pernyataan 
tersebut diatas menunjukkan bahwa 
keterlibatan kerja merupakan komitmen 
seorang pegawai terhadap pekerjaannya 
yang ditandai dengan adanya kepedulian 
yang tinggi terhadap pekerjaan dalam 
lingkungan kerjanya. Dengan adanya 
perasaan terikat secara psikologis terhadap 
pekerjaan yang ia lakukan, maka para 
pegawai akan merasa bahawa pekerjaannya 
sangat penting dalam kehidupan kerja dan 
mempunyai keyakinan kuat akan 
kemampuan dalam menyelesaikan masalah. 
Menurut Hiriyappa (2009), ada tiga 
aspek keterlibatan kerja yang saling terkait 
yaitu kognitif, emosional, dan afektif. Aspek 
kognitif keterlibatan kerja karyawan berfokus 
pada keyakinan yang dimiliki karyawan 
terhadap perusahaan, atasan dan kondisi 
pekerjaan yang dialami. Aspek emosional 
keterlibatan kerja karyawan berfokus pada 
perasaan karyawan serta perilaku positif 
maupun negatif karyawan terhadap 
perusahaan, atasan dan kondisi pekerjaan 
yang dialami. Kemudian, aspek perilaku dari 
keterlibatan kerja karyawan merupakan 
komponen nilai tambah bagi perusahaan 
untuk melihat bagaimana pengaturan waktu 
karyawan dalam penyelesaian pekerjaan, 
kemampuan berpikir yang terlihat dari 
penyelesaian pekerjaan maupun energi yang 
dikhususkan dalam penyelesaian pekerjaan. 
Survei yang pernah dilakukan oleh 
Hay Group yang bekerjasama dengan 
Majalah SWA, faktor yang signifikan 
berpengaruh terhadap tingkat keterlibatan 
para pegawai dalam menghasilkan kinerja 
tinggi diantaranya adalah aspek 
kepemimpinan yang di dalamnya juga terkait 
dengan aspek komunikasi dan arahan dari 
pimpinan ke seluruh anggota organisasi atau 
unit kerja. Wexley dan Yukl (1992) 
mengemukakan bahwa pemimpin yang 
efektif tidak hanya mempengaruhi 
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bawahannya, tetapi ia juga mampu 
menjamin bahwa bawahannya 
melaksanakan pekerjaan dengan baik. Lebih 
lanjut, Yukl (2009) menyatakan bahwa 
pemimpin transformasional membuat para 
pengikut menjadi lebih menyadari 
kepentingan dan nilai dari pekerjaan serta 
membujuk pengikut untuk tidak 
mendahulukan kepentingan diri sendiri demi 
organisasi.  
Robbins (2010) menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional adalah 
pemimpin yang mencurahkan perhatiannya 
kepada persoalan-persoalan yang dihadapi 
oleh pengikutnya dan kebutuhan 
pengembangan dari masing-masing 
pengikutnya dengan cara memberikan 
semangat dan dorongan untuk mencapai 
tujuannya. Pernyataan-pernyataan tersebut 
menunjukkan bahwa peran pemimpin sangat 
besar dalam mempengaruhi karyawan 
dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Pemimpin seperti ini umumnya merupakan 
seorang yang sangat vokal, humble, 
extrovert dan bersifat persuasif sehingga 
timbul rasa percaya diri dalam diri pegawai 
karena dari sisi mental sudah terbiasa 
menghadapi pemimpin yang memberikan 
energi positif.  
Kepemimpinan transformasional 
bersifat “mengubah”, yaitu mengubah 
budaya dan strategi organisasi menjadi lebih 
sehat dan memiliki interaksi yang baik 
dengan lingkungan. Kepemimpinan 
transformasional dibutuhkan oleh 
pemerintahan daerah untuk mengarahkan 
organisasi agar berkinerja optimal dan 
berbuat atau berpenampilan baik. Tanpa 
sentuhan aspek transformasional yang 
efektif, maka organisasi pemerintahan 
daerah akan stagnan, bahkan mungkin 
dapat kehilangan kontaknya dengan 
perkembangan lingkungan sekitar, akibat 
terlalu “berorientasi ke dalam” (inward 
looking) (Kest, 2007). Kepemimpinan 
transformasional justru sangat dibutuhkan 
dalam memimpin pemerintahan daerah 
(Yukl, 2009). 
Menurut Yukl (2009), kepemimpinan 
transformasional pada dasarnya memiliki 
empat karakteristik, yaitu : 
a. Pengaruh ideal (idealized influence) : 
memberikan contoh positif dalam sikap 
dan perilaku kepada bawahannya. 
Pemimpin memperhatikan bawahannya, 
memberi visi, serta menanamkan rasa 
bangga pada bawahannya. Melalui 
pengaruh seperti ini, para bawahan akan 
menaruh rasa hormat dan percaya pada 
pemimpinnya sehingga mereka 
berkeinginan untuk melakukan hal yang 
sama sebagaimana dilakukan sang 
pemimpin. 
b. Motivasi inspirasional (inspirational 
motivation) : kemampuan dalam 
mengkomunikasikan harapan dan 
mengekspresikan tujuan dengan cara-
cara yang sederhana. Pemimpin 
transformasional dapat menstimulasi 
antusiasme bawahannya untuk bekerja 
dalam kelompok dan mengembangkan 
keyakinan bawahan untuk mencapai 
tujuan bersama serta membangkitkan 
semangat kerja secara inspirasional, yaitu 
mendorong karyawan untuk 
meningkatkan kinerja melebihi dugaan 
mereka sendiri. 
c. Stimulasi intelektual (intellectual 
stimulation) : berupaya menciptakan iklim 
yang kondusif bagi pengembangan ide. 
Untuk itu, bawahan benar-benar 
dilibatkan dalam proses perumusan 
masalah dan pencarian solusi. Perbedaan 
pendapat dipandang sebagai hal yang 
biasa terjadi. Hal tersebut akan membuat 
efikasi diri bawahan semakin kuat 
sehingga para bawahan akan sanggup 
mengerjakan dan berhasil dalam 
melakukan berbagai tugas yang 
menantang. 
d. Perhatian individual (individualized 
consideration) : memberikan perhatian 
pada bawahannya secara personal, 
menghargai perbedaan setiap individu, 
memberi nasehat serta penghargaan.  
Sementara itu, Anoraga dan Suyati 
(1995) mengemukakan semangat kerja 
sebagai sikap individu maupun kelompok 
terhadap lingkungan kerja yang tercermin 
dengan adanya minat, gairah dan bekerja 
secara lebih giat terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya. Selanjutnya Carlaw, Deming & 
Friedman (2003) menyatakan bahwa 
pegawai yang memiliki semangat kerja yang 
tinggi adalah pegawai yang bekerja dengan 
berenergi, antusias dan memiliki rasa 
kebersamaan. Pegawai yang memiliki 
semangat kerja rendah adalah ketika 
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pegawai merasa bosan, berkecil hati, dan 
malas. Semangat kerja merupakan bentuk 
nyata dari komitmen yang ditunjukkan 
dengan semangat, antusiasme dan 
kepercayaan pada kebijakan organisasi, 
program dan tujuan organisasi. 
Menurut Anoraga dan Suyati (1995), 
terdapat beberapa aspek yang dapat 
digunakan untuk mengukur semangat kerja, 
yaitu kerjasama, disiplin kerja, dan 
kegairahan kerja. Anoraga dan Suyati (1995) 
mengungkapkan bahwa kerjasama berarti 
bekerja bersama-sama ke arah tujuan yang 
sama dimana setiap orang bekerja dan 
mengembangkan tenaganya dengan ikhlas 
tanpa bersungut-sungut dan rasa malas. 
Selanjutnya, Anoraga dan Suyati (1995) 
menyatakan bahwa kerjasama dapat dilihat 
dari kesediaan para karyawan untuk 
bekerjasama dengan teman-teman sekerja 
maupun dengan atasan mereka yang 
berdasarkan tujuan bersama serta 
kesediaan untuk saling membantu di antara 
teman sekerja sehubungan dengan 
tugasnya. 
Masih terkait dengan semangat kerja, 
Anoraga dan Suyati (1995) mengemukakan 
bahwa disiplin kerja yang merupakan salah 
satu aspek pengukur semangat kerja adalah 
sikap dimana seorang pegawai dituntut 
untuk mematuhi ketentuan-ketentuan 
organisasi secara sadar sehingga menjadi 
kebiasaan yang berlaku di dalam 
pelaksanaan kerja sehari-hari. Mematuhi 
secara sadar berarti sudah tertanam adanya 
unsur pengendalian diri dalam 
mengimplementasikan apa yang telah 
disadari itu. Adanya sikap pengendalian 
berarti sudah menunjukkan adanya sikap 
mental dan moral yang tinggi yang melekat 
pada diri seseorang. 
Aspek pengukur semangat kerja 
lainnya adalah kegairahan kerja (Anoraga 
dan Suyati, 1995).  Hasibuan (2005) 
berpendapat bahwa kegairahan kerja adalah 
kemauan dan kesenangan yang mendalam 
terhadap pekerjaan yang dilakukan. 
Karyawan yang bergairah kerja 
menunjukkan ciri-ciri diantaranya 
melaksanakan pekerjaan dengan disertai 
perasaan gembira dan senang hati serta rela 
berkorban tanpa perlu banyak diperintah,  
menyelesaikan pekerjaan dengan penuh 
perhatian tanpa mengeluh dan bermalas-
malasan, serta selalu mengisi waktu kosong 
dengan bekerja (Anoraga dan Suyati, 1995). 
Inspektorat Kabupaten Langkat adalah 
merupakan Lembaga Teknis Kabupaten dan 
Aparat Pengawas Fungsional. Inspektur 
adalah Pemimpin Inspektorat Kabupaten 
Langkat (Peraturan Bupati Langkat No. 49 
tahun 2008 Pasal 1 tentang Rincian Tugas 
dan Fungsi Inspektorat Daerah Kabupaten 
Langkat). Inspektorat mempunyai tugas 
melaksanakan pengawasan dan 
pemeriksaan atas pelaksanaan tugas rutin 
dan pembangunan di lingkungan BKN. 
Inspektur mempunyai tugas memimpin, 
mengkoordinasikan, mengendalikan 
kegiatan dan melaksanakan sebagian tugas 
pemerintah daerah bidang pengawasan 
serta tugas lain dan tugas pembantuan yang 
ditetapkan oleh Bupati melalui Sekretaris 
Daerah (Peraturan Bupati Langkat No.49 
Tahun 2008 pasal  3 tentang Rincian Tugas 
dan Fungsi Inspektorat Daerah Kab. 
Langkat).  
Pegawai inspektorat kabupaten 
Langkat terdiri dari 35 orang yang masing-
masing mempunyai tugas tersendiri. 
Pemimpin di inspektorat kabupaten Langkat 
sangat memperhatikan pekerjaan 
pegawainya. Jika ada pegawai yang 
melakukan kesalahan, pemimpin langsung 
menegur dan menasehatinya dan pegawai 
tersebut mendengarkannya. Sesuai dengan 
pendapat Hockey & Ley (2008) bahwa 
pemimpin merupakan salah satu faktor 
pembentuk keterikatan pegawai, maka 
pegawai akan memberi respon positif dan 
menghasilkan kinerja yang lebih baik ketika 
ia memiliki keterikatan emosional dengan 
pemimpinnya. 
Munandar (2001) mengemukakan 
bahwa kepemimpinan transformasional 
merupakan kepemimpinan yang berusaha  
untuk mengubah perilaku bawahan agar 
memiliki kemampuan dan motivasi yang 
tinggi, serta berupaya mencapai prestasi 
kerja yang tinggi dan bermutu untuk 
mencapai tujuan bersama. Upaya pemimpin 
transformasional dalam mempengaruhi 
bawahannya dilakukan melalui tiga cara, 
yaitu mendorong bawahan lebih sadar akan 
pentingnya hasil suatu pekerjaan, 
mendorong bawahan untuk lebih 
mementingkan organisasi dari pada 
kepentingan individual, dan mengaktifkan 
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kebutuhan-kebutuhan bawahan pada tingkat 
yang lebih tinggi (Yukl, 2009). Menurut salah 
seorang pegawai di Inspektorat Kabupaten 
Langkat, inspektur mereka sangat 
memperhatikan kebutuhan pegawainya, 
menanggung resiko bersama, sense of  
mission,  serta  menanamkan  rasa  bangga  
pada  bawahannya. Pegawai diberi 
kesempatan oleh inspektur untuk 
berekspresi diri dan mengembangkan diri. 
Inspektur juga memberikan perhatian khusus 
pada kebutuhan setiap individu untuk 
berprestasi dan berkembang dengan jalan 
bertindak selaku pelatih (coach) atau 
penasihat (mentor). Untuk itu gaya 
kepemimpinan transformasional lebih tepat 
digunakan untuk penelitian ini. 
Sebagai salah satu instansi yang 
bergerak di bidang pengawasan, inspektorat 
tentunya mengharapkan pegawai harus 
memiliki rasa antusias yang tinggi dan 
menyambut tantangan kerja. Akan tetapi 
masih ada hambatan dalam memperoleh 
pegawai yang memiliki semangat kerja yang 
tinggi. Hal ini dikarenakan masih banyak 
pegawai yang belum bekerja secara optimal 
bahkan cenderung bekerja seadanya. 
Sekretaris Inspektorat Kabupaten Langkat 
juga menyatakan bahwa tidak semua 
pegawai mereka memiliki semangat kerja 
yang tinggi.  
Dari hasil yang diperoleh peneliti di 
lapangan, beberapa pegawai masih sering 
menunda-nunda pekerjaan dan tidak 
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
Tetapi begitu ditegur oleh pimpinan, 
pekerjaan tersebut bisa diselesaikan tepat 
waktu. Selain itu, masih ditemukan adanya 
pegawai yang masuk kantor tidak tepat 
waktu ataupun bermasalah dengan absensi, 
memanfaatkan hari penugasan untuk 
kepentingan atau kegiatan pribadi, ataupun 
melakukan kegiatan yang tidak berhubungan 
dengan penyelesaian tugas saat jam kerja, 
seperti membaca koran atau bermain 
komputer.  
Secara teoritis banyak faktor yang 
berhubungan dengan tinggi rendahnya 
tingkat keterlibatan kerja pegawai. Dari 
pengamatan peneliti di lapangan, tingkat 
keterlibatan kerja pegawai di Inspektorat 
Kabupaten Langkat masih belum optimal 
dan perlu ditingkatkan agar tujuan organisasi 
dapat tercapai secara efektif dan efisien. 
Namun untuk mencapai tujuan tersebut, 
diperlukan kepemimpinan transformasional 
yang akan meningkatkan keterlibatan kerja 
pegawai. Selain itu, keterlibatan kerja 
pegawai akan meningkat apabila didukung 
oleh semangat kerja yang baik. Atas dasar 
pola pikir tersebut, maka peneliti tertarik 
untuk mengetahui dan mengungkapkan 
bagaimana hubungan kepemimpinan 
transformasional dan semangat kerja 
terhadap keterlibatan kerja pegawai di 
Inspektorat Kabupaten Langkat.  
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan 
metodekuantitatif deskriptif. Populasi 
penelitian adalah pegawai Inspektorat 
Kabupaten Langkat yang berjumlah 35 
orang. Teknik sampling yang digunakan 
adalah total sampling dikarenakan 
keterbatasan jumlah responden.  
Alat pengumpul data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah skala psikologis. 
kuesioner. Adapun skala yang digunakan 
adalah : 
1. Skala gaya kepemimpinan 
transformasional : disusun dengan 
mengacu pada ciri-ciri pemimpin 
transformasional yang dikemukakan 
oleh Yukl (2009), yaitu pengaruh ideal,  
motivasi inspirasional,  stimulasi 
intelektual, dan perhatian individual. 
Alternatif jawaban terdiri dari Sangat 
Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai 
(TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). 
Skor nilai untuk butir favorable bergerak 
dari nilai 1 sampai 4 dan skor untuk butir 
unfavorable bergerak dari 4 sampai 1. 
Setelah uji coba, skala terdiri dari 27 
aitem yang valid dengan koefisien 
korelasi rbt = 0,318 sampai  rbt = 0,824. 
Selanjutnya, indeks reliabilitas Alpha 
Cronbach diperoleh sebesar rtt’ = 0,895. 
Dengan demikian, skala yang disusun 
dinyatakan valid dan reliabel. 
2. Skala keterlibatan kerja : disusun 
dengan mengacu pada aspek-aspek 
keterlibatan kerja yang dikemukakan 
oleh Hiriyappa (2009) yaitu aspek 
kognitif, aspek emosional, dan aspek 
perilaku. Alternatif jawaban terdiri dari 
Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak 
Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai 
(STS). Skor nilai untuk butir favorable 
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bergerak dari nilai 1 sampai 4 dan skor 
untuk aitem unfovorable bergerak dari 4 
sampai 1. Setelah uji coba, skala terdiri 
dari 17 aitem yang valid dengan 
koefisien korelasi rbt = 0,305 sampai  rbt 
= 0,638. Selanjutnya, indeks reliabilitas 
Alpha Cronbach diperoleh sebesar rtt’ = 
0,704. Dengan demikian maka skala 
yang disusun dinyatakan valid dan 
reliabel. 
3. Skala semangat kerja: disusun 
berdasarkan aspek-aspek semangat 
kerja yang dikemukakan oleh Anoraga 
dan Suyati (1995) yang terdiri dari 
kerjasama, disiplin kerja, dan 
kegairahan kerja. Alternatif jawaban 
terdiri dari Sangat Sesuai (SS), Sesuai 
(S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat 
Tidak Sesuai (STS). Skor nilai untuk 
butir favorable bergerak dari nilai 1 
sampai 4 dan skor untuk aitem 
unfovorable bergerak dari 4 sampai 1. 
Setelah uji coba, skala terdiri dari 26 
aitem yang valid  dengan koefisien 
korelasi rbt = 0,337 sampai  rbt = 0,863. 
Selanjutnya, indeks reliabilitas Alpha 
Cronbach diperoleh sebesar rtt’ = 0,899. 
Dengan demikian maka skala yang 
disusun dinyatakan valid dan reliabel. 
Metode analisis data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah teknik analisis 
regresi berganda. Hal ini dilakukan sesuai 
dengan judul penelitian dan identifikasi 
variabel-variabelnya, dimana analisis regresi 
berganda digunakan untuk menganalisis 
hubungan antara lebih dari satu variabel 
bebas dengan satu variabel terikat.Namun 
sebelumnya,  terlebih dahulu dilakukan uji 
asumsi berupa uji normalitas sebaran dan uji 
linieritas hubungan terhadap variabel yang 
menjadi pusat perhatian, yaitu data variabel 
kepemimpinan transformasional, semangat 
kerja dan keterlibatan kerja. 
 
HASIL PENELITIAN 
Uji normalitas sebaran dianalisis 
dengan menggunakan Uji Kolmogorov-
Smirnov.  Tabel berikut ini merupakan 
rangkuman hasil perhitungan uji normalitas 
sebaran. 
 
Tabel 1.  Rangkuman hasil Perhitungan Uji Normalitas Sebaran 
 
Keterlibatan 
Kerja 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Semangat 
Kerja 
N 35 35 35 
Normal 
Parameters(a,b) 
Mean 49.57 86.94 84.60 
 
Std. Deviation 
3.995 6.226 6.839 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .119 .153 .135 
 
Positive 
.071 .153 .135 
 
Negative 
-.119 -.101 -.107 
Kolmogorov-Smirnov Z .704 .908 .801 
Asymp. Sig. (2-tailed) .705 .382 .543 
 
 
 Berdasarkan tabel 1 diperoleh 
informasi bahwa keterlibatan kerja, 
kepemimpinan transformasional, dan 
semangat kerja memiliki sebaran normal (sig 
> 0,05). Selanjutnya, dilakukan uji linieritas 
dengan maksud untuk mengetahui derajat 
hubungan variabel bebas terhadap variabel 
tergantung.  
 
Tabel 2.  Rangkuman Hasil Perhitungan Uji 
Linieritas Hubungan 
No. Korelasi F Beda p 
Beda 
Korelasi 
1. X1-Y 1,279 0,031 Linier 
2. X2-Y 3,693 0,029 Liner 
Keterangan: 
X1      = Kepemimpinan Transformasional 
X2      = Semangat Kerja 
Y         = Keterlibatan Kerja 
F beda = Koefisien Liniearitas 
p beda = Proporsi peluang terjadinya kesalahan 
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 Hasil analisis di atas menunjukkan 
bahwa variabel bebas mempunyai hubungan 
yang linier terhadap variabel tergantung (p< 
0,050).  
Berdasarkan hasil analisis regresi 
berganda, diketahui bahwa terdapat 
kontribusi yang tidak signifikan antara 
kepemimpinan transformasional (X1) dan 
semangat kerja (X2) terhadap keterlibatan 
kerja (Y). Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
koefisien Freg = 2,161 dimana p > 0,050. 
Berikut adalah rangkuman hasil perhitungan 
Analisis Regresi Berganda : 
 
Tabel 3.  Rangkuman Hasil Perhitungan 
Analisis Regresi Berganda Secara 
Bersama-sama 
 
 
Hasil analisis regresi berganda juga 
menunjukkan bahwa tidak  terdapat 
hubungan yang signifikan antara 
kepemimpinan transformasional dan 
semangat kerja terhadap keterlibatan kerja. 
Hal ini ditunjukkan dengan nilai koefisien freg 
= 2,161 dimana p >0,050. 
 
Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Berganda 
 
Model persamaan regresi yang dapat 
ditulis dari hasil tersebut dalam bentuk 
persamaan regresi sebagai berikut : 
Y= (34,483) -0,050 X1 + 0,230 X2 
 
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 
a. Dapat disimpulkan bahwa koefisien 
regresi variabel kepemimpinan 
transformasional mempunyai hubungan 
yang tidak. Hal ini dilihat dari nilai p 
sebesar 0,733 dimana nilai tersebut lebih 
besar dari 0,050. 
b. Koefisien regresi variabel semangat 
kerja juga mempunyai hubungan yang 
signifikan terhadap keterlibatan kerja. 
Hal ini dilihat dari nilai p sebesar 0,094 
dimana nilai tersebut lebih besar dari 
0,050. 
Hasil koefisien regresi berganda 
yang telah dijelaskan pada uraian diatas 
akan dilakukan pengujian hipotesis yang 
dilakukan secara parsial maupun simultan. 
 Pada tabel koefisien, pada kolom B 
konstanta (a) adalah 34,483, kepemimpinan 
transformasional -0,050 dan semangat kerja 
adalah 0,230. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa thitung untuk 
kepemimpinan transformasional -0,347 
dengan probabilitas 0,733>0,050 , artinya 
tidak ada hubungan yang signifikan. 
Kemudian untuk variabel semangat kerja 
thitung sebesar 1,728 dengan probabilitas 
0,094 yang berarti tidak ada hubungan yang 
signifikan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANOVAb
64.563 2 32.281 2.161 .132a
478.009 32 14.938
542.571 34
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Kepemimpinan Transformasionala. 
Dependent Variable: Keterlibatan Kerjab. 
Coefficientsa
34.483 9.621 3.584 .001
-.050 .146 -.079 -.345 .733
.230 .133 .394 1.728 .094
(Constant)
Kepemimpinan
Transformasional
Semangat Kerja
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Keterlibatan Kerjaa. 
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Tabel 5. Deskripsi Mean Hipotetik, Mean Empirik dan Standart Deviasi 
VARIABEL 
NILAI RATA-RATA kategori Keterangan 
Hipotetik Empirik 
Keterlibatan Kerja 42,5 49,57 
tinggi X > 51 
sedang 34 < X < 51 
rendah X < 34 
 
Sedang 
Kepemimpinan 
Transformasional 
67,5 86,94 
tinggi X > 81 
sedang 54  < X  < 81 
rendah X < 54 
 
Tinggi 
Semangat Kerja 84,60 84,60 
tinggi X > 77 
sedang 51 < X  < 77 
rendah X < 51 
 
Tinggi 
 
 
Tabel 6. Koefisien Determinasi 
 
 
 Berdasarkan tabel 5 di atas dapat 
dilihat bahwa mean empirik berada diatas 
mean hipotetik. Ini berarti bahwa pegawai 
Inspektorat Kabupaten Langkat memiliki 
keterlibatan kerja yang sedang, 
kepemimpinan transformasional yang tinggi 
dan semangat kerja yang tinggi. 
Koefisien determinasi digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel-variabel bebas terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi 
ditentukan dengan nilai adjusted R square. 
 Dari hasil penelitian tabel 6 di atas 
dapat dijelaskan besarnya nilai korelasi atau 
hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan semangat kerja 
terhadap keterlibatan kerja adalah sebesar 
0,345 dengan koefisien determinasi sebesar 
0,119. Hal ini mengandung pengertian 
bahwa hubungan variabel bebas 
(kepemimpinan transformasional dan 
semangat kerja) terhadap variabel terikat 
(keterlibatan kerja) hanya sebesar 11,9%.  
 
 
 
DISKUSI 
Analisa data menunjukkan bahwa tidak 
ada hubungan yang signifikan antara 
variabel terikat dengan variabel bebas. 
Adapun besarnya pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan semangat kerja 
terhadap keterlibatan kerja memberikan 
pengaruh 11,9%. Hal ini berarti ada 
sebanyak 88,1% faktor lain yang 
mempengaruhi keterlibatan kerja pegawai 
yang tidak diteliti pada penelitian ini. Adanya 
faktor lain yang mempengaruhi keterlibatan 
kerja diantaranya adalah usia (Moynihan dan 
Pandey, 2007). Usia mempengaruhi 
keterlibatan kerja pegawai dimana pegawai 
yang usianya lebih tua cenderung lebih puas 
dan terlibat dengan pekerjaan mereka. 
Kemudian Siegal dan Ruh (Kanunga, 1982) 
menyatakan bahwa tingkat pendidikan, jenis 
kelamin serta faktor demografis lainnya juga 
mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan 
namun hal ini tidak dikontrol dalam 
penelitian. 
Menurut Brown (1996), keterlibatan 
kerja dapat lebih dipengaruhi oleh faktor 
personal (etika kerja, motivasi internal, dan 
Model Summary
.345a .119 .064 3.865 .119 2.161 2 32 .132
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
R Square
Change F Change df1 df2 Sig. F Change
Change Statistics
Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Kepemimpinan Transformasionala. 
 ISSN : 2085-6601 
 EISSN : 2502-4590 
47 
 
harga diri) daripada faktor situasional 
(kepuasan gaji, supervisor, promosi, dan 
kepuasan terhadap rekan kerja). Brown 
(1996) juga mengemukakan bahwa terdapat 
perbedaan faktor-faktor yang mempengaruhi 
keterlibatan kerja karyawan yang bekerja di 
organisasi swasta dan negeri, dimana 
karyawan yang bekerja di perusahaan 
swasta lebih sensitif terhadap karakteristik 
pekerjaan dan situasional yang memfasilitasi 
performansi mereka. Dengan kata lain, 
keterlibatan mereka lebih dipengaruhi oleh 
faktor situasional dibandingkan dengan 
karyawan yang bekerja di organisasi negeri. 
Realita yang diperoleh di lapangan 
adalah bahwa mayoritas pendidikan pegawai 
Inspektorat Kabupaten Langkat adalah 
setingkat Sekolah Menengah Pertama serta 
usia mereka lebih dari 30 tahun. Di samping 
itu, lingkungan kerja Inspektorat Kabupaten 
Langkat diketahui memiliki beban kerja dan 
resiko kerja yang sangat tinggi. Setiap enam 
bulan sekali mereka selalu diaudit oleh BPK 
dimana walaupun mereka memiliki pemimpin 
yang mengayomi dan semangat kerja yang 
cukup tinggi, namun hal tersebut tidak dapat 
membantu mengurangi tekanan kerja. Belum 
lagi banyak masalah internal yang dihadapi 
Inspektorat Kabupaten Langkat dimana 
luasnya daerah pengawasan dan kurangnya 
SDM yang tersedia serta kurangnya fasilitas 
sarana dan prasarana pendukung 
pengawasan sehingga jika ada temuan tidak 
dapat di lakukan perbaikan secara 
maksimal.  
Hasil penelitian menunjukkan pula 
bahwa tidak ada hubungan yang signifikan 
antara kepemimpinan transformasional 
terhadap keterlibatan kerja. Inspektur 
Kabupaten Langkat memiliki kepemimpinan 
transformasional yang tinggi, namun hal ini 
tidak memiliki kaitan dengan keterlibatan 
kerja karyawan. Berdasarkan wawancara 
lapangan, penerapan kepemimpinan 
transformasional belum sesuai dikarenakan 
tuntutan kerja yang sangat tinggi. 
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara 
peneliti di lapangan diketahui bahwa 
pegawai Inspektorat Kabupaten Langkat 
merasa apa yang diterapkan oleh Inspektur 
merupakan cerminan dari jenis 
kepemimpinan transformasional, tetapi pada 
dasarnya tidak seperti itu. Menurut pegawai, 
kepemimpinan yang ada di Inspektorat 
Langkat tergolong baik dimana inspektur 
mampu memberikan instruksi dan mampu 
bertindak tegas terhadap kebijakan yang 
dikeluarkan, tetapi disatu sisi inspektur 
memiliki keterikatan yang cukup baik dengan 
para pegawai, mau menerima sumbangan 
saran dari pegawai dan selalu mengontrol 
setiap tugas yang diberikan. Cerminan 
perilaku seperti inilah yang menurut pegawai 
Inspektorat kabupaten Langkat merupakan 
cerminan dari kepemimpinan 
transformasional. Sedangkan menurut para 
ahli mendefinisikan tentang kepeminpinan, 
Robbins (2010) menyatakan kepemimpinan 
transformasional yaitu pemimpin yang 
mencurahkan perhatiannya kepada 
persoalan-persoalan yang dihadapi oleh 
pengikutnya dan kebutuhan pengembangan 
dari masing-masing pengikutnya dengan 
cara memberikan semangat dan dorongan 
untuk mencapai tujuannya. Pemimpin yang 
menstimulasi dan menginspirasi 
(transformasi) bawahan untuk mencapai 
hasil yang luar biasa. Sehingga menurut 
peneliti terjadi kesalahan persepsi mengenai 
kepemimpinan transformasional ini. Hal ini 
menurut peneliti yang menyebabkan 
tingginya skor skala kepemimpinan 
transformasional. 
Di dalam organisasi pemerintahan, 
jenis kepemimpinan yang diperlukan adalah 
seorang pemimpin yang tidak terlalu 
demokrasi dan juga tidak terlalu otoriter.  
Pemimpin bertindak berdasarkan situasi 
yang terjadi pada saat itu, berorientasi 
kepada tugas artinya dengan tugas-tugas 
yang diberikan oleh pimpinan tertinggi, maka 
kebijakan dari lembaga tersebut akan 
terproyeksikan dari bagaimana ia 
menyampaikan kebijakan tersebut kepada 
bawahan agar terlaksana dengan baik. 
Pegawai dapat digerakkan sesuai dengan 
kehendaknya sendiri, inisiatif yang datang 
dari bawahan tetap dipertimbangkan sebagai 
masukan untuk tercapainya tujuan. 
Pemimpin harus menjadi pemegang tunggal 
tonggak pengambilan keputusan. Jenis 
kepemimpinan seperti ini termasuk 
pseudeodemokratis dimana pemimpin 
menjadikan demokrasi sebagai selubung 
(tidak ditampilkan) dalam mengambil 
keputusan tetapi menampilkan sisi 
kepemimpinan yang tegas atau otoriter 
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dalam mengeluarkan kebijakan (Diamond, 
2003). 
Jenis kepemimpinan pseudo 
demokratis menurut peneliti lebih sesuai 
diterapkan pada pegawai Inspektorat 
Kabupaten Langkat. Hal ini dikarenakan 
observasi yang dilakukan peneliti bahwa tipe 
pegawai Inspektorat Kabupaten Langkat 
memerlukan pemimpin yang tegas agar 
mereka dapat melaksanakan tugasnya 
dengan baik. Jika pemimpin tidak tegas 
tentunya semangat kerja dan rasa 
keterlibatan kerja dalam bekerja akan sangat 
kurang, kemudian menunda pekerjaan 
sehingga iklim kerja tidak dapat tercipta 
dengan baik.  
Dari hasil penelitan ini juga diketahui 
tidak ada hubungan antara semangat kerja 
dengan keterlibatan kerja. Anoraga dan 
Suyati (1995) mengemukakan semangat 
kerja sebagai sikap individu maupun 
kelompok terhadap lingkungan kerja yang 
tercermin dengan adanya minat, gairah, dan 
bekerja secara lebih giat terhadap pekerjaan 
yang dilakukannya, merujuk pada teori ini 
peneliti melihat dilapangan bahwa semangat 
kerja dari pegawai Inspektorat terlihat kurang 
stabil dimana terkadang peneliti melihat 
mereka sangat semangat tetapi dilain sisi 
terlihat sangat tidak semangat. Berdasarkan 
informasi dari narasumber diketahui bahwa 
semangat kerja pegawai Inspektorat 
Kabupaten Langkat menjadi tinggi jika 
menyangkut penilaian tentang dirinya, 
seperti jika ada audit. 
Berdasarkan informasi diatas peneliti 
mengansumsikan bahwa Pegawai 
Inspektorat Kabupaten Langkat memiliki 
semangat kerja yang tinggi jika ada suatu 
dorongan atau stimulus. Temuan di 
lapangan juga menyiratkan bahwa untuk 
mendorong semangat kerja Pegawai 
Inspektorat Langkat memerlukan pemimpin 
yang tegas, dan bijaksana. Dari penelitian ini 
diketahui dari perhitungan mean hipotetik 
dan mean empirik bahwa semangat kerja 
pegawai Inspektorat Kabupaten Langkat 
berada dalam kategori tinggi, kepemimpinan 
transformasional juga dalam kategori tinggi, 
tetapi keterlibatan kerja dalam kategori 
sedang. 
 
 
 
KESIMPULAN 
Temuan penelitian menunjukkan 
bahwa tidak ada hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan 
keterlibatan kerja pegawai Inspektorat 
Kabupaten Langkat, demikian pula halnya 
antara semangat kerja dan keterlibatan kerja 
pegawai tersebut. Temuan penelitian juga 
menunjukkan bahwa secara bersama-sama, 
tidak ada hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan semangat kerja 
terhadap keterlibatan kerja pegawai 
Inspektorat Kabupaten Langkat. 
Berdasarkan hasil wawancara di lapangan 
diketahui bahwa ada kesalahan persepsi 
mengenai pengertian dari kepemimpinan 
transformasional. Selain itu diketahui pula 
bahwa tipe kepemimpinan transformasional 
tidak cocok diterapkan dalam Inspektorat 
Kabupaten Langkat. Tipe kepemimpinan 
yang sesuai adalah pseudo demokratis yang 
merupakan kombinasi dari kepemimpinan 
otoriter dan kepemimpinan demokratis. 
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